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Karena pemberian tunjangan kepada ASN belum dapat memastikan kesejahteraan bagi 
Aparatur Sipil Negara (ASN), maka pemerintah daerah sesuai ketentuan dapat melakukan 
pemberian Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) yang sesuai dengan beban kerja pegawai. 
Tambahan Penghasilan Pegawai sesuai beban kerja di Kabupaten Bolaang Mongondow di atur 
dalam Peraturan Bupati Nomor 1 tahun 2020 tentang Tambahan Penghasilan Pegawai. Besarnya 
tambahan penghasilan pegawai disesuaikan dengan prestasi maupun kinerja pegawai. 
Pemberian TPP ini diharapkan dapat meningkatkan kinerja dari ASN yang ada di Kabupaten 
Bolmong. Dengan menggunakan metode kuantitatif (Sugiyono, 2010), penelitian ini mengkaji 
bagaimana pengaruh TPP terhadap kinerja pegawai di kantor Kecamatan Dumoga Utara 
Kabupaten Bolaang Mongondow. Temuan penelitian menggambarkan bahwa Tambahan 
Penghasilan Pegawai punya korelasi dan daya penentu (determinasi) yang signifikan terhadap 
kinerja kerja pegawai. Hal ini berarti bahwa tambahan penghasilan pegawai salah satu faktor 
dominan penentu terhadap tingkat kinerja pegawai.  
 





Because the provision of allowances to ASN has not been able to ensure the welfare of the 
State Civil Apparatus (ASN), the regional government according to the provisions can provide 
additional Employee Income (TPP) in accordance with the workload of employees. Additional 
Employee Income according to the workload in Bolaang Mongondow Regency is regulated in 
Regent Regulation Number 1 of 2020 concerning Additional Employee Income. The amount of 
additional employee income is adjusted to the performance and performance of the employee. It is 
hoped that the TPP will improve the performance of ASNs in Bolmong Regency. By using 
quantitative methods (Sugiyono, 2010), this study examines how the TPP influences the 
performance of employees at the Dumoga Utara District office, Bolaang Mongondow Regency. The 
research findings illustrate that additional employee income has a significant correlation and 
determinant (determination) of employee work performance. This means that additional employee 
income is one of the dominant factors determining the level of employee performance. 
 





Kinerja merupakan hasil yang dicapai seseorang dan merupakan bagian yang sangat 
penting dan menarik karena sangat terbukti manfaatnya, suatu lembaga menginginkan  pegawai 
untuk berkerja sungguh-sungguh sesuai dengan kemampuan yang dimiliki untuk mencapai hasil 
kerja yang baik, tanpa adanya kinerja yang baik dari seluruh pegawai, maka keberhasilan dalam 
mencapai tujuan akan sulit tercapai. Kinerja pegawai yang tinggi akan sangat menguntungkan 
suatu organisasi, karena dengan kinerja yang tinggi dan produktif maka kinerja organisasi akan 
optimal. Sebaliknya rendahnya kinerja pegawai akan berpengaruh terhadap pencapaian tujuan 
organisasi.  
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Meningkatkan kinerja pegawai dapat menjamin kesejahteraan ASN maka ASN berhak 
memperoleh gaji, tunjangan, dan fasilitas cuti, jaminan pensiun dan jaminan tua mendapat 
perlindungan serta pengembangan kompetensi diatur dalam Undang-Undang Nomor 5 Tahun 
2014 tentang Aparatur Sipil Negara.  Selain gaji ASN juga mendapatkan Tambahan Penghasilan 
pegawai yang adil dan layak sesuai dengan beban kerja, tanggung jawab, dan resiko 
pekerjaannya di atur dalam PP Nomor 58 Tahun 2005 tentang Tambahan Penghasilan Pegawai 
Negeri Sipil. Agar dapat meningkatkan kinerja pegawainya, organisasi harus mengetahui faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Salah satu hal yang dapat dilakukan untuk 
meningkatkan kinerja pegawai dalam hal pencapaian tujuan organisasi adalah dengan 
memberikan tambahan penghasilan pegawai dalam berkerja Tambahan Penghasilan Pegawai 
adalah sarana memotivasi para pegawai untuk bekerja dengan kemampuan yang optimal, yang 
dimaksudkan sebagai pendapatan ekstra diluar gaji yang telah di tentukan.  
Kemudian Untuk menjamin kesejahteraan ASN maka dapat dilakukan dengan pemberian 
Tambahan Penghasilan Pegawai dan Jaminan Sosial. Didalam UU ASN dalam Pasal 21 diatur 
bahwa PNS berhak atas Jaminan Pensiun dan Jamninan Hari Tua, sebagaimana diatur lebih 
lanjut dalam Pasal 8 PP No. 25 Tahun 1981 tentang Asuransi Sosial Pegawai Negeri. Tidak hanya 
itu dengan lahirnya PP No. 70 Tahun 2015 tentang Jaminan Kecelakaan Kerja dan Jaminan 
Kematian Bagi ASN maka perlindungan kesejahteraan bagi PNS bertambah dengan diaturnya 
secara jelas mengenai jaminan kematian dan kecelakaan kerja bagi PNS seperti diatur dalam 
Pasal 2 Ayat (1) didalam PP tersebut sebagai pengaturan lebih lanjut dari perlindungan berupa 
Jaminan Kecelakaan Kerja dan jaminan Kematian sebagaimana diatur dalam Pasal 92 UU ASN. 
Karena pemberian tunjangan kepada ASN belum dapat memastikan kesejahteraan bagi ASN, 
maka melakukan salah satu upaya untuk memberikan jaminan kesejahteraan bagi ASN adalah 
memberikan Tambahan Penghasilan pegawai yang sesuai dengan beban kerja pegawai. 
Menurut prasurvei yang dilakukan didapati permasalahan kinerja pegawai negeri yang 
belum maksimal masih banyak ditemui. Seperti yang kita ketahui bersama, di Kantor Kecamatan 
yang menjalankan pengawasan  kinerja pegawai adalah Camat. Selain itu pemberian tambahan 
penghasilan pegawai memiliki saksi yang mengatur dengan adanya pengurangan poin dan 
nominal jika tidak sesuai dengan syarat kinerja dan pelayanan. Tanda-tanda bahwa kinerja 
pegawai di kantor kecamatan belum mencapai level tertinggi dapat menimbulkan pertanyaan 
apakah upaya pemerintah untuk meningkatkan pemberian Tambahan Penghasilan Pegawai 
kepada ASN masih kurang.  
Dengan adanya sistem pemberian Tambahan Penghasilan Pegawai pemerintah 
kabupaten dapat memberikan tambahan penghasilan kepada Pegawai berdasarkan 
pertimbangan yang obyektif dengan memperhatikan kemampuan keuangan daerah sesuai 
dengan peraturan dan perundang-undangan. Kemudian dengan sistem penggajian ASN yang 
diberlakukan di Indonesia mengacu kepada sistem pemberian gaji yang rendah serta tidak 
menyesuaikan perubahan biaya kehidupan dari tahun ke tahun. Dengan pemberian gaji yang 
rendah dapat menimbulkan masalah korupsi dengan penyalahgunaan wewenang antara hukum 
yang lemah untuk tujuan memenuhi kebutuhan hidup. Sehingga masalah dan  beban pikiran 
pegawai dapat mempengaruhi kinerja, guna meningkatkan manfaat ASN, pemerintah akan terus 
memperbaiki dan mencari solusi. Dengan ketentuan tersebut pemerintah provinsi/ 
Kabupaten/Kota memberikan tunjangan berupa Tambahan Penghasilan Pegawai bagi ASN 
daerah asalkan berdasarkan beban kerja dan tanggung jawab.  
Tambahan Penghasilan Pegawai sesuai beban kerja di Kabupaten Bolaang Mongondow 
di atur dalam Peraturan Bupati Nomor 1 tahun 2020 tentang Tambahan Penghasilan pegawai. 
Besarnya tambahan penghasilan pegawai disesuaikan dengan prestasi maupun kinerja pegawai. 
Ada suatu pendapat atau kenyataan bahwa salah satu motivasi utama seseorang menjadi 
Pegawai Negeri Sipil adalah untuk mendapatkan jaminan hidup yang layak dan memadai baik 
berupa gaji dan Tambahan Penghasilan Pegawai. Kebijakan pemberian Tambahan Penghasilan 
Pegawai ini diharapkan berdampak kepada peningkatan kesejahteraan pegawai. Pemberian TPP 
ini diberikan rutin setiap bulannya dan disisi lain juga tambahan penghasilan pegawai diarahkan 
agar seluruh ASN dapat meningkatkan disiplin dan kinerjanya dan juga dapat memberikan 
pelayanan sesuai dengan prosedur yang telah di tetapkan. Oleh karena itu banyak kebijakan 
yang dilakukan untuk mendongkrak kinerja pegawai dan aparatur pemerintah untuk 
memberikan pelayanan yang optimal dan salah satu kebijakan yang diambil adalah pemberian 




A. Kerangka Konsep Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) 
Menurut Adhi, dkk, (2013) Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) adalah sebagai sarana 
memotivasi para pegawai untuk berkerja dengan kemampuan yang optimal, yang dimaksudkan 
sebagai pendapatan ekstra diluar gaji yang telah di tentukan. TTP (Insentif) dapat artikan 
sebagai balas jasa yang memadai kepada pegawai yang prestasinya melebihi standar yang telah 
ditetapkan. TTP (Insentif) merupakan suatu faktor pendorong bagi pegawai untuk berkerja 
lebih baik agar kinerja pegawai dapat meningkat. 
Insetif merupakan sebagai sarana motivasi yang mendorong para pegawai untuk 
berkerja dengan kemampuan yang optimal, yang dimaksudkan sebagai pendapatan ekstra luar 
gaji atau upah yang telah ditentukan. Insentif lain berupa Tunjangan Kinerja/kesejahteraan 
Daerah atau disebut dengan kata baru yaitu tambahan penghasilan pegawai bagi Aparatur Sipil 
Negara Daerah, dalam Peraturan Pemerintah Nomor 58 Tahun 2005, dan Peraturan Menteri 
Dalam Negeri Nomor 13 tahun 2006 yang dimaksud tambahan penghasilan pegawai adalah 
tambahan yang diberikan dalam rngka peningkatan kesejahteraan pegawai berdasarkan 
kriteria: beban kerja, tempat bertugas, kondisi kerja, kelangkaan profesi, dan prestasi kerja. 
Menurut Robbins (2003), insentif yang dibayarkan adalah sebagai penghargaan dan 
dikelompokkan ke dalam: penghargaan intrinsik dan penghargaan ekstrinsik. Imbalan intrinsik 
termasuk partisipasi dalam pengambilan keputusan, otonomi pekerjaan, tanggung jawab yang 
lebih besar dan pengembangan pribdi.  Penghargaan ekstrinsik dapat dibagi menjadi dua: (1) 
penghargaan finansial, (misalnya bonus, dll). (2) penghargaan non finansial (seperti: 
kesejahteraan, hari libur, dll). Menurut Armstrong (2009) insentif adalah bentuk kompensasi 
yang diberikan kepada karyawan pada pencapaian prestasi kerja. 
Kemudian kriteria pemberian tambahan penghasilan pegawai bagi pegawai ASN dalam 
Permendagri 13 Tahun 2006 ayat 3, kriteria beban kerja adalah ASN yang dibebani pekerjaan 
untuk menyelesaikan tugas-tugas yang dinilai melampui beban kerja normal. Ayat 4, kriteria 
tempatbertugas adalan ASN yang dalam melaksanakan tugasnya berada di daerah yang memiliki 
tingkat kesulitan tinggi atau di daerah terpencil. Ayat 5, kriteria kondisi kerja ASN yang dalam 
melaksanakan tugasnya berada pada lingkungan kerja yang memiliki resiko tinggi. Ayat 6, 
kelangkan profesi ASN yang dalam mengemban tugas memiliki ketrampilan khusus dan langka. 
Ayat 7, kriteria prestasi kerja ASN yang dalam melaksanakan tugasnya dinilai mempunyai 
prestasi kerja. 
Menurut Ranupandoyo, dkk (dalam Mangkunegara, 2013), mengemukakan bahwa 
insentif adalah suatu bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang atas dasar kinerja 
yang tinggi dan juga merupakan rasa pengakuan dari pihak organisasi terhadap kinerja pegawai 
dan kontribusi terhadap organisasi. Sujak (dalam Mangkunegara, 2013), berpendapat bahwa 
penghargaan berupa insentif atas dasar prstasi kerja yang tinggi merupakan rasa pengakuan 
dari pihak organisasi terhadap prestasi karyawan dan kontribusi kepada organisasi. Sedangkan 
menurut Handoko (dalam Mangkunegara, 2013), mengemukakan insentif adalah upaya untuk 
meningkatkan motivasi karyawan dalam upaya mencapai tujuan-tujuan organisasi. 
Sedangkan Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) menurut Malayu S.P Hasibuan 
(2016:117), mengemukakan bahwa: ‘’insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada 
karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar. Menurut Hasibuan Melayu S.P 
(2016:35) Indikator yang mengukur insentif antara lain:  
a) kinerja, adalah TPP yang diberikan sesuai dengan kualitas pelayanan yang dilakukan.  
b) lama kerja, adalah pegawai mendapat Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) karena 
melakukan pekerjan sesuai dengan tanggung jawab. 
c) senioritas, adalah TPP diberikan diukur dengan system senioritas atau perbedaan 
anatar pegawai senior dan junior. 
d) Kebutuhan dan keadilan adalah Tunjangan yang diberikan mampu meningkatkan 
prestasi kinerja pegawai dan Tambahan Penghasilan Pegawai sudah sesuai dengan 
tugas dan tanggung jawab.  
e) kelayakan, adalah pemberian TPP sudah sesuai dengan pekerjaan.  
f) evaluasi jabatan, adalah pemberian TPP memotivasi dalam peningkatan jabatan. 
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa tambahan penghasilan pegawai atau 
insentif adalah dorongan pada seseorang agar mau berkerja lebih baik untuk mencapai tingkat 
kinerja yang lebih tinggi sehingga dapat membangkitkan gairah untuk berkerja dan motivasi 
seseorang pegawai. Jadi seseorang mau berkrja dengan baik apabila dalam dirinya terdapat 
motivasi. Sehingga dengan pemberian tambahan penghasilan pegawai akan termotivasi untuk 
berkerja lebih efektif dalam meningkatkan kinerja, agar termotivasi untuk berkerja lebih giat. 
 
B. Konsep Kinerja Pegawai 
Kinerja pegawai merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai tersebut dalam 
pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu. Kinerja 
mencakup segi usaha, loyalitas, potensi, kepemimpinan, dan moral kerja. Menurut (Simamora 
2006) kinerja pegawai merupakan suatu prestasi kerja, yakni perbandingan antara hasil kerja 
yang dapat dilihat secara nyata dengan standar kerja yang telah ditetapkan. Lalu menurut 
Amstrong dan Baron (dalam Wibowo, 2012) mendefenisikan kinerja pegawai adalah hasil 
pekerjaan mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis, kepuasan konsumen dan 
memberikan kontribusi ekonomi. Berdasarakan definisi-definisi tersebut kinerja di pandang 
sebagai hasil yang bersifat kualitatif maupun kuantitatif. Berhasil tidaknya kinerja yang telah 
dicapai oleh organisasi dipengaruhi oleh tingkat kinerja pegawai secara individu maupun 
kelompok , dimana kinerja diukur dengan instrument yang dikembangkan dalam studi yang 
tergantung dengan ukuran kinerja secara umum. 
Sedangkan menurut Siswanto (2015) berasal dari kata job performance yang berarti 
prestasi kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang 
diberikan. Lalu menurut Robbins (2003) bahwa kinerja pegawai adalah sebagai fungsi dari 
interaksi antara kemampuan dan motivasi. Kinerja Pegawai merupakan tingkat pencapaian atau 
hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan sesuai 
dengan tanggung jawab masing-masing dalam kurun waktu tertentu. Sedangkan Menurut 
Kusriyanto (dalam Mangkunegara, 2013) mendefinisikan kinerja pegawai adalah perbandingan 
hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu.  
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai Menurut Moorhead dan 
Chung/Megginson, kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu :  
1. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work) Merupakan tingkat baik atau buruknya sesuatu 
pekerjaan yang diterima bagi seorang pegawai yang dapat dilihat dari segi ketelitian dan 
kerapihan kerja, keterampilan dan kecakapan. 
2.  Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work) Merupakan seberapa besarnya beban kerja atau 
sejumlah pekerjaan yang harus diselesaikan oleh seorang pegawai. Diukur dari kemampuan 
secara kuantitatif didalam mencapai target atau hasil kerja atas pekerjaan-pekerjaan baru.  
3. Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge) Merupakan proses penempatan seorang pegawai 
yang sesuai dengan background pendidikan atau keahlian dalam suatu pekerjaan. Hal ini 
ditinjau dari kemampuan pegawai dalam memahami hal-hal yang berkaitan dengan tugas 
yang mereka lakukan.  
4. Kerjasama Tim (Teamwork) Melihat bagaimana seorang pegawai bekerja dengan orang lain 
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Kerjasama tidak hanya sebatas secara vertikal 
ataupun kerjasama antar pegawai, tetapi kerjasama secara horizontal merupakan faktor 
penting dalam suatu kehidupan organisasi yaitu dimana antar pimpinan organisasi dengan 
para pegawainya terjalin suatu hubungan yang kondusif dan timbal balik yang saling 
menguntungkan.  
5.  Kreatifitas (Creativity) Merupakan kemampuan seorang pegawai dalam menyelesaikan 
pekerjaannya dengan cara atau inisiatif sendiri yang dianggap mampu secara efektif dan 
efisien serta mampu menciptakan perubahan-perubahan baru guna perbaikan dan 
kemajuan organisasi.  
6. Inovasi (Inovation) Kemampuan menciptakan perubahan-perubahan baru guna perbaikan 
dan kemajuan organisasi. Hal ini ditinjau dari ide-ide cemerlang dalam mengatasi 
permasalahan organisasi.  
7.  Inisiatif (Initiative) Melingkupi beberapa aspek seperti kemampuan untuk mengambil 
langkah yang tepat dalam menghadapi kesulitan, kemampuan untuk melakukan sesuatu 
pekerjaan tanpa bantuan, kemampuan untuk mengambil tahapan pertama dalam kegiatan.  
  Menurut Harbani Pasolong (2010) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
pegawai adalah sebagai berikut :  
1. Kemampuan, yaitu kemampuan dalam suatu bidang yang dipengaruhi oleh bakat, 
intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi dan minat.  
2.  Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan 
organisasi.  
3.  Energi, yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. Dengan adanya energi, seseorang 
mampu merespon dan bereaksi terhadap apapun yang dibutuhkan, tanpa berpikir panjang 
atau perhatian secara sadar sehingga ketajaman mental serta konsentrasi dalam mengelola 
pekerjaan menjadi lebih tinggi.  
4. Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk mepermudah dalam melakukan 
pekerjaan.  
5. Kompensasi, yaitu merupakan segala sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa 
atas kinerja, kompensasi dapat berupa fisik maupun non fisik yang harus di hitung dan 
diberikan kepada seseorang yang dapat bermanfaat baginya.  
6.  Kejelasan tujuan, yaitu tujuan yang harus dicapai oleh pegawai. Tujuan ini harus jelas agar 
pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai dapat terarah dan berjalan lebih efektif dan efisien.  
7.  Keamanan, yaitu kebutuhan manusia yang fundamental, karena pada umumnya seseorang 
yang merasa aman dalam melakukan pekerjaannya, akan berpengaruh kepada kinerjanya. 
Sedangkan kinerja pegawai yang dikemukakan oleh Mathis dan Jackson (2006: 378) 
adalah sebagai berikut : 
1. Kuantitas hasil kerja, adalah jumlah dari hasil kerja yang diselesaikan oleh pegawai. 
2. Kualitas hasil kerja, adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai yang sesuai dengan syarat-
syarat ketentuan.  
3. Ketepatan waktu, adalah ketepatan waktu pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan yang 
telah diberikan. 
4. Kehadiran ditempat kerja, adalah kehadiran pegawai sesuai dengan aturan atau tata tertib 
yang berlaku dalam organisasi. 
5. Sikap kooperatif, adalah sikap bekerja sama dengan baik dan taat sesuai dengan ketentuan 
yang berlaku dalam organisasi. 
 
2.1. Kerangka pikir Pengaruh Tambahan Penghasilan Pegawai terhadap Kinerja Pegawai. 
Pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya. Dengan adanya 
pemberian tambahan penghasilan atau disebut dengan insentif menurut Handoko (dalam 
Mangkunegara, 2013) adalah upaya untuk meningkatkan motivasi pegawai dalam uapaya 
mencapai tujuan-tujuan organisasi. Sehingga dapat dikatakan penghasilan tambahan pegawai 
adalah untuk mendorong kinerja dan efektivitas pegawai. bahwa tambahan penghasilan 
pegawai yang diberikan kepada pegawai sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja dan 
motivasi kerja, serta hasil kerja pegawai. Dengan adanya pemberian tambahan penghasilan 
pegawai yang insentif berupa uang yang diperoleh pegawai menentukan tingkat kesejahteraan 
untuk memenuhi kebutuhan hidup pegawai dan keluarganya. Oleh karena itu dapat dikatakan 
bahwa tambahan penghasilan pegawai  mempengaruhi kinerja seorang pegawai untuk 
meningkatkan hasil kinerja yang dicapai. 
Mangkunegara (2013:10) menjelaskan bahwa kinerja pegawai penting artinya dalam 
usaha mengembangkan kualitas kerja, pembinaan, tindakan dan perbaikan atas pekerjaan serta 
keperluan yang berhubungan dengan masalah ketenaga kerjaan yang lainnya. Pendapat ini 
menjelaskan bahwa kinerja pegawai penting dalam upaya mengembangkan kualitas kerja dan 
pembinaan pegawai agar mampu melaksanakan tugas dengan baik sehingga didapatkan hasil 
kerja yang baik pula. kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang 
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, 




Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif (Sugiyono, 2010) untuk mengetahui 
apakah ada pengaruh antara variabel Tambahan Penghasilan Pegawai (X) dan variabel 
kinerja pegawai (Y). Dan yang menjadi subyek penelitian adalah seluruh pegawai di Kantor 
Kecamatan Dumoga Utara yang terlibat langsung. Jenis penelitian ini merupakan penelitian 
yang mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kusioner sebagai instrumen 
pengumpulan data. Dengan demikian penelitian ini di kategorikan sebagai  explanatory 
research.  
Instrumen dan teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
dengan menggunakan kuisioner, yaitu dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan 
tertulis pada responden untuk dijawabnya. Kuisioner dapat berupa pertanyaan atau pernyataan 
tertutup dan terbuka (Sugiyono, 2010:142). Teknik ini dilakukan dengan memberikan 
pertanyaan terstruktur kepada responden yang disajikan dalam bentuk daftar pertanyaan 
tertutup untuk memudahkan penelitian dalam melakukan analisis data. Pengisian kuisioner 
dilakukan dengan self-administered questionare, yaitu responden diminta untuk menjawab 
sendiri kuisioner yang telah dibuat. Adapun skala yang dipakai adalah skala likert. Skala likert 
digunakan untuk mengukur sikap, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 
fenomena sosial (Sugiono, 2010:93). Dengan skala likert, maka variabel yang akan diukur 
berdasarkan indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk 
menyusun item-item instrument yang berupa pertanyaan atau pernyataan. Jawaban setiap item 
instrument yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai 
negative. Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban itu di berinilai: 
1. Sangat Setuju   (SS) diberiskor 5; 
2. Setuju   (S) diberiskor 4; 
3. Kurang Setuju  (KS) diberiskor 3; 
4. Tidak Setuju  (TS) diberiskor 2; 
5. Sangat Tidak Setuju (STS) diberiskor 1; 
Sebagai penelitian kuantiatif maka perlu untuk dilakukan Uji Validitas dan Reliabilitas.  
1. Uji Validitas Instrumen 
Instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data 
(mengukur) itu valid. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa 
yang seharusnya diukur (Sugiyono (2010). Uji Validitas Instrumen menggunakan persamaan 
korelasi produk moment yang rumusnya sebagai berikut : 
  
         
√       (    }      (    }
 
Pengujian validitas diperoleh dengan cara mengkorelasikan skor item dengan skor 
total yang merupakan jumlah skor item. Hasil korelasi bagian total inilah yang diuji 
signifikannya untuk untuk menentukan valid tidaknya instrument tersebut terhadap faktornya. 
Item yang mempunyai korelasi positif diatas nilai r kritik tabel, dengan kata lain bahwa r hitung 




2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang 
sama akan menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 2013: 177). Untuk menguji reliabilitas 
instrument terdapat beberapa cara, salah satunya adalah menggunakan rumus Cronbach Alpha: 
 
  R = (
 
   
)  (  
∑   
   
) 
Dimana : 
R = reliabilitas instrument  
k = banyaknya pertanyaan 
ab2 = jumlah varian butir  
at2 = varian total 
Uji reliabilitas merupakan alat ukur yang memiliki hasil yang konsisten dan terpercaya 
dimana jika hasil dari alat ukur tersebut relatif sama atau konsisten maka alat ukur tersebut 
dapat dikatakan reliabel. Kriteria bahwa variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,60. 
Dalam melakukan analisis, pendekatan analisis data yang digunakan ialah pendekatan 
analisis kuantitatif dengan menggunakan rumus-rumus statistik inferensial. 
1. Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk mengetahui  pengaruh dari variabel 
bebas “tambahan penghasilan pegawai” (X) terhadap variabel terikat “kinerja pegawai ” (Y), 
yang dinyatakan dengan persamaan regresi linier sebagai berikut : 
Y= a + bX 
Dimana :  
a =  nilai konstan variabel terikat (Y) apabila variabel X tidak berubah /tetap; 
dihitung dengan rumus : 
a  
(∑  (∑  )  (∑  (∑   
  ∑    (∑   
=  
b = koefisien arah regresi variabel Y atas variabel X, yaitu besar perubahan pada 
nilai variabel Y yang disebabkan atau diakibatkan oleh perubahan pada 
variabel X; dihitung dengan rumus : 
b = 
 ∑    (∑  (∑  
  ∑    (∑   
 
Tingkat keberartian regresi diuji dengan  statistik-F (Sugiono, 2010). 
2. Analisis korelasi sederhana (korelasi product moment) digunakan untuk mengetahui derajat 
korelasi dan determinasi/daya pengaruh dari variabel bebas “tambahan penghasilan 
pegawai” (X) terhadap variabel terikat “kinerja pegawai’’ (Y) Dalam perhitungan 
menggunakan Aplikasi Windows For SPSS 25. Analisis korelasi yang digunakan ialah 
analisis korelasi product moment atau korelasi r-pearson, dengan rumus sebagai berikut : 
r = 
  ∑   (∑  (∑  
√    ∑    (∑   }   ∑    (∑   }
 
n = banyaknya pasangan data X dan Y 
ΣX = Total jumlah dari variabel X 
ΣY = Total jumlah dari variabel Y 
Σ X2 = Kuadrat dari total jumlah dari variabel X 
ΣY2 = Kuadrat dari total jumlah dari variabel Y 
ΣXY = Hasil perkalian dari total jumlah dari variabel X dan Y 
Selanjutnya, tingkat signifikasi koefisien korelasi diuji dengan menggunakan rumus  
statistik-t (Sugiono, 2010). 
3. Kriteria Pengujian Hipotesis : Hipotesis penelitian akan diuji pada taraf nyata/signifikan 0,01 




HASIL  DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Variabel Penelitian 
 Variabel Tambahan Penghasilan Pegawai (X)   
Tambahan penghasilan pegawai diartikan sebagai sarana memotivasi para pegawai 
untuk berkerja dengan kemampuan yang optimal, yang dimaksudkan sebagai 
pendapatan ekstra diluar gaji yang telah di tentukan. Variabel diukur dengan 
menggunakan indikator sebagai berikut:  a) kinerja, adalah TPP yang diberikan 
sesuai dengan kualitas pelayanan yang dilakukan, b) lama kerja, adalah pegawai 
mendapat Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) karena melakukan pekerjan sesuai 
dengan tanggung jawab, c) senioritas, adalah TPP diberikan diukur dengan system 
senioritas atau perbedaan anatar pegawai senior dan junior, d) Kebutuhan dan 
keadilan adalah Tunjangan yang diberikan mampu meningkatkan prestasi kinerja 
pegawai dan Tambahan Penghasilan Pegawai sudah sesuai dengan tugas dan 
tanggung jawab, e ) kelayakan, adalah pemberian TPP sudah sesuai dengan 
pekerjaan, f) evaluasi jabatan, adalah pemberian TPP memotivasi dalam peningkatan 
jabatan. Kemudian pengukuran indikator tersebut selanjutnya dijabarkan ke dalam 
16 item pertanyaan yang akan diajukan kepada responden. 
 
 Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
Kinerja pegawai dapat diartikan sebagai sebagai suatu pencapaian atau prestasi yang 
dapat dicapai dalam upaya mengembangkan kualitas kerja dan mampu 
melaksanakan tugas kerja dengan baik sehingga mendapatkan hasil yang baik. 
Variabel diukur dengan menggunakan indikator-indikator sebagai berikut: a) 
Kuantitas hasil kerja, adalah jumlah dari hasil kerja yang diselesaikan oleh pegawai, 
b)Kualitas hasil kerja, adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai yang sesuai 
dengan syarat-syarat ketentuan., c) Ketepatan waktu, adalah ketepatan waktu 
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah diberikan, d) Kehadiran 
ditempat kerja, adalah kehadiran pegawai sesuai dengan aturan atau tata tertib yang 
berlaku dalam organisasi, e) Sikap kooperatif, adalah sikap bekerja sama dengan 
baik dan taat sesuai dengan ketentuan yang berlaku dalam organisasi. Kemudian 
pengukuran indikator tersebut selanjutnya dijabarkan ke dalam 10 item pertanyaan 
yang akan diajukan kepada responden. 
 
2. Deskripsi Data Responden 
 Identitas Responden 
Umur dalam keterkaitannya dengan kinerja individu di lokasi kerja biasannya adalah 
sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab individu. Tabulasi umur 
responden dapat dilihat sebagai berikut. 
 
Tabel Umur Responden 
Umur  Frekuensi Persentase 
20 – 30 tahun 1 5,27% 
31- 40 tahun 9 47,37% 
41 – 50 tahun 4 21,05% 
51 – 60 tahun 5 26,31% 
Jumlah 19 100% 
(sumber : data primer yang diolah, 2021) 
 
Berdasarkan tabel Umur Responden dapat diketahui bahwa pegawai di kantor 
Kecamatan Dumoga Utara Kabupaten Bolaang Mongondow berjumlah 19 orang,  
sebagian besar merupakan umur yang sangat produktif 31-40 tahun sebanyak 9 




 Jenis Kelamin Responden 
Tabel Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
Laki-laki 7 36,85% 
Perempuan 12 63,15% 
Jumlah 19 100% 
(sumber: data primer yang diolah, 2021) 
 
Dapat dilihat bahwa berdasarkan tabel Jenis Kelamin, responden terbanyak adaah 
perempuan dibanding laki-laki. Dengan persentase perempuan 63, 15% sedangkan 




 Pendidikan Responden 
Tabel Pendidikan Responden  
Pendidikan Frekuensi Persentase 
S2 1 5,27 
S1 9 47,36 
D-III 1 5,27 
SMA/SLTA 8 42,10 
Jumlah 19 100% 
(sumber: data primer yang diolah, 2021) 
 
Berdasarkan tabel Pendidikan Responden, menunjukan data bahwa jumlah 
responden yang terbanyak adalah dari kelompok responden yang berpendidikan S1 
hal ini menunjukan bahwa pegawai Kantor Kecamatan Dumoga Utara Kabupaten 
Bolaang Mongondow memiliki pendidikan tinggi. Dengan jumlah persentase 47,36% 
atau berjumlah 9 orang. 
 
 Golongan dan Pangkat Responden 
Tabel Golongan dan Pangkat Pegawai 
 
 
(sumber : data primer yang diolah, 2021) 
  
Berdasarkan tabel Golongan Dan Pangkat Pegawai menunjukkan bahwa pegawai 
yang ada di kantor Kecamatan Dumoga Utara terdapat persamaan jumlah golongan 
di antaranya bergolongan III dan bergolongan II. Golongan III dengan jumlah 9 
orang atau 47,37%. Dan golongan II dengan jumlaj 47,37% dengan jumlah 9 orang , 








Gol IV 1 5,26 
Gol.III 9 47,37 
Gol. II 9 47,37 
Jumlah 19 100% 
 Masa Kerja Responden 
Tabel Masa Kerja Pegawai Pegawai 
Masa Kerja Jumlah Pegawai Presentase 
1 – 10 6 31,57 
11 – 20 11 57,89 
20 – 30 1 5,27 
31-40 1 5,27 
           Jumlah                 19               100% 
 
(sumber : data primer yang diolah, 2021) 
  
Pada tabel 6, menunjukkan bahwa masa kerja pegawai di Kantor Kecamatan 
Dumoga Utara paling banyak berkerja selama 11-20 tahun dengan jumlah 11 orang 
atau 57,89% Dengan hal ini pegawai tersebut sudah lama dan berpengalaman dalam 
menyelesaikan tugas pokok dan fungsinya masing-masing.   
 
3. Uji Validalitas dan Reabilitas 
1. Uji Validalitas 
Pengujian validitas diperoleh dengan cara mengkorelasikan skor item dengan skor 
total yang merupakan jumlah skor item. Hasil korelasi bagian total inilah yang diuji 
signifikannya untuk untuk menentukan valid tidaknya instrument tersebut 
terhadap faktornya. Item yang mempunyai korelasi positif diatas nilai r kritik tabel, 
dengan kata lain bahwa r hitung > r kritis maka item tersebut valid. 
 
Tabel Uji Validalitas Tambahan Penghasilan Pegawai (X) 





1.  Apakah penetapan TPP sesuai dengan 
pekerjaan dan tanggung jawab 
0, 897 0.456 Valid 
2.  Apakah TPP yang diberikan sesuai dengan 
keahlian yang di lakukan 
0, 761 0.456 Valid 
3.  Apakah TPP diberikan sesuai dengan beban 
kerja dan jam kerja 
0, 897 0.456 Valid 
4.  Apakah TPP diberikan diukur sesuai jam 
kerja 
0,932 0.456 Valid 
5.  Apakah Pegawai mendapat TPP karena 
dinilai telah menyelesaikan pekerjaan secara 
bertanggung jawab 
0,942 0.456 Valid 
6.  Apakah TPP diberikan diukur dengan sistem 
senioritas 
0,909 0.456 Valid 
7.  Apakah ada perbedaan pemberian TPP 
antara pegawai senior dan junior 
0,798 0.456 Valid 
8.  Apakah TPP yang diberikan mampu 
memenuhi sebagian kebutuhan pokok 
0, 821 0.456 Valid 
9.  Apakah pendapatan yang diberikan sesuai 
dengan hasil kerja 
0, 942 0.456 Valid 
10.  Apakah Tunjangan yang diberikan mampu 
menigkatkan prestasi kerja pegawai 
0, 866 0.456 Valid 
11.  Apakah besarnya tunjangan akan 
meningkatkan kinerja pegawai 
0, 921 0.456 Valid 
12.  pemberian TPP sebanding dengan tugas dan 
tanggung jawab 
0, 942 0.456 Valid 
13.  pemberian TPP sudah sesui dengan 
pekerjaan 
     0, 
905  
0.456 Valid 
14.  Apakah besaran TPP yang diberikan sesuai 
jabatan eselon dan golongan 
0, 942 0.456 Valid 
15.  Apakah pemberian TPP sesui dengan jabatan 
dan tanggung jawab 
0, 905 0.456 Valid 
16.  Apakah pemberian TPP memotivasi dalam 
peningkatan jabatan 
0, 866 0.456 Valid 
Sumber: Pengelolaan SPSS peneliti, 2021 (Data Diolah) 
Keterangan : n= 19 
  
 
Tabel Hasil Uji Validalitas Kinerja Pegawai (Y) 
No.  Pertanyaan kuisioner r Hitung r Kritis 
(0,05) 
Keterangan 
1.  Apakah Penetapan TPP sesuai 
dengan pekerjaan dan tanggung 
jawab 
0, 945 0.456 Valid 
2.  Apakah TPP yang diberikan sesui 
dengan keahlian yang dilakukan 
0, 885 0.456 Valid 
3.  Bapak/Ibu dapat menyelesaikan 
setiap pekerjaan dengan teliti dan 
rapi 
0, 811 0.456 Valid 
4.  Hasil pekerjaan Bapak/Ibu tidak 
pernah disalahkan oleh atasan 
0, 733 0.456 Valid 
5.  Bapak/Ibu   mampu   
menyelesaikan   pekerjaan   yang 
menjadi tanggung  jawab  saya  
sesuai  dengan  jadwal yang 
ditentukan 
0, 945 0.456 Valid 
6.  Pekerjaan  Bapak/Ibu  tidak  ada  
yang  terbengkalai karena mampu 
membagi waktu dari setiap 
pekerjaan 
0, 818 0.456 Valid 
7.  Bapak/Ibu berusaha hadir tepat 
waktu 
0, 801 0.456 Valid 
8.  Bapak/Ibu masuk dan pulang kerja 
sesuai dengan waktu yang 
ditentukan oleh kantor 
0, 801 0.456 Valid 
9.  Bapak/Ibu sering melakukan 
koordinasi dengan  rekan kerja 
dalam menyelesaikan tugas 
bersama 
0, 906 0.456 Valid 
10.  Bapak/Ibu lebih banyak 
menyelesaikan pekerjaan saat 
bekerja sama dengan rekan  kerja 
0, 852 0.456 Valid 
Sumber: Pengelolaan SPSS 25 peneliti, 2021 
Keterangan : n= 19 
 
Pada tabel  diatas dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan pada tiap variabel 
di setiap indikator diatas memiliki nilai validitas lebih besar dari 0,456 sehingga 
dinyatakan valid dan dapat digunakan dalam penelitian. 
 
2. Uji Reabilitas 
Uji reliabilitas merupakan alat ukur yang memiliki hasil yang konsisten dan 
terpercaya dimana jika hasil dari alat ukur tersebut relatif sama atau konsisten 
maka alat ukur tersebut dapat dikatakan reliabel. Kriteria bahwa variabel dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60 
 



















Sumber: Pengelolaan SPSS peneliti, 2021 
 
Dari tabel diatas maka dapat simpulkan 
bahwa variabel penelitian dapat 
dikatakan reliabel karena nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,60. Nilai cronbach alpha 
variabel tambahan penghasilan pegawai (X) sebesar 0,979 dan Nilai cronbach alpha 
variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 0,950 sehingga dapat disimpulkan bahwa 
variabel tambahan penghasilan pegawai (X) dan variabel variabel kinerja 
pegawai (Y)  memiliki reliabilitas yang sangat kuat dan dapat diterima. 
 
4. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan jika nilai signifikansi > 0,05 maka nilai residual berdistribusi 
normal dan Jika nilai signifikansi < 0,05 maka nilai residual tidak berdistribusi normal. 
 
Tabel Uji One Sample Kolmogorov-Smirnov Test  





Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 2.15871881 
Most Extreme Differences Absolute .187 
Positive .187 
Negative -.182 
Test Statistic .187 
Asymp. Sig. (2-tailed) .081c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
Sumber: Pengelolaan SPSS 25 peneliti, 2021 
Berdasarkan hasil uji normalitas diketahui nilai signifikansi 0,081 > 0,050 maka dapat 
disimpulkan bahwa residual berdistribusi normal. 
5. Korelasi Sederhana (Product Moment) 
Analisis korelasi yang digunakan ialah analisis korelasi product moment atau korelasi r-




Cronbach's Alpha N of Items 
.950 10 
Cronbach's Alpha N of Items 
.979 16 
Tabel Hasil output (correlations)  
Correlations 
 TTP Kinerja Pegawai 
TTP Pearson Correlation 1 .786** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 19 19 
Kinerja Pegawai Pearson Correlation .786** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 19 19 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
Sumber: Pengelolaan SPSS peneliti, 2021 
 
 
Dalam pengujian SPSS 25 digunakan kriteria signifikasi sebagai berikut : 
1. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka berkorelasi 
2. Jika nilai signifikansi > 0,05 maka tidak berkorelasi 
Hasil output analisis pada program SPSS 25 didapat nilai signifikansi (2-tailed) kedua 
variabel TTP dan Kinerja Pegawai memiliki nilai 0,000 yang artinya adalah signifikansi 
lebih kecil dari 0,05 maka dapat dikatakan terdapat hubungan antara X dan Y. 
Kemudian untuk melihat derajat koefisien korelasi digunakan kriteria menurut Sugiono 
(2010:190)  sebagai berikut. 
a. Nilai Pearson Correlation 0,00 s/d 0,20 = tidak ada korelasi 
b. Nilai Pearson Correlation 0,21 s/d 0,40 = korelasi lemah 
c. Nilai Pearson Correlation 0,41 s/d 0,60 = korelasi sedang 
d. Nilai Pearson Correlation 0,61 s/d 0,80 = korelasi kuat  
e. Nilai Pearson Correlation 0,81 s/d 1,00 = korelasi sempurna 
Dilihat dari derajat koefisien korelasi didapati nilai pearson correlation sebesar 0,786 
yang berarti tingkat hubungan antara X dan Y termasuk dalam kategori korelasi kuat 
dan berpengaruh positif. 
 
6. Analisis Regresi Linear Sederhana 
Analisis regresi linier sederhana adalah hubungan secara linier antara satu variabel 
independen (X) dengan variabel dependen (Y). Analisis ini untuk mengetahui arah 
hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen apakah positif atau 
negatif. Berikut adalah hasil output analisis regresi linier sederhana. 
Tabel Hasil output (variabel entered/removed). 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 TTPb . Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. All requested variables entered. 
Sumber: Pengelolaan SPSS 25  peneliti, 2021 
 
Variabel entered/removed diatas adalah tabel variabel yang dimasukkan serta metode 
yang digunakan. Dalam hal ini variabel yang dimasukkan adalah variabel X (Tambahan 
Penghasilan Pegawai) sebagai variabel Independent dan Y sebagai variabel Dependent 
(Kinerja Pegawai), dan metode yang digunakan adalah metode enter. 
 
Tabel Hasil output (model summary)  
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .786a .617 .595 2.221 
a. Predictors: (Constant), TTP 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber: Pengelolaan SPSS 25 peneliti, 2021 
 
 
Berdasarkan tabel diatas menjelaskan besarnya nilai korelasi (R) sebesar 0,786 dan 
koefisien determinasi (R Squere) 0,617 yang berarti bahwa pengaruh variabel bebas 
terhadap variabel terikat adalah sebesar 61,7 % sisanya 38,3% dipengaruhi oleh faktor 
lain atau tidak di teliti dalam penelitian ini 
 




Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 135.277 1 135.277 27.416 .000b 
Residual 83.881 17 4.934   
Total 219.158 18    
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), TTP 
Sumber: Pengelolaan SPSS peneliti, 2021 
Tabel ANOVA diatas menjelaskan bahwa nilai dari f Hitung = 27.416 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 maka model regresi dapat dipakai untuk memprediksi 
variabel Tambahan Penghasilan Pegawai (X) atau dengan kata lain ada pengaruh 
variabel Tambahan Penghasilan Pegawai (X) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y). 
 







T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 12.770 6.217  2.054 .056 
TTP .685 .131 .786 5.236 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber: Pengelolaan SPSS peneliti, 2021 
 
Dengan menggunakan program SPSS diketahui : 
Nilai constant (a) sebesar 12.770 sedang nilai trust (b/koefisien regresi) sebesar 0.685 
sehingga persamaan regresinya dapat ditulis : 
Y = a + bx 
Y = 12. 770 + 0,685 
 
Regresi hasil analisis data tersebut dapat diketahui bawa koefisien konstanta (a) sebesar 
12.770 dan koefisien arah regresi (b) sebesar 0.685 Jelas bahwa koefisien arah regresi 
variabel Y atas variabel X adalah bertanda positif. Ini mempunyai pengertian bahwa 
hubungan fungsional atau pengaruh variabel Tambahan Penghasilan Pegawai terhadap 
Kinerj Pegawai di Kantor Kecamatamn Dumoga ialah positif. Artinya tambahan 
penghasilan pegawai memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai dengan rasio 1 : 
0.685, yang bermakna bahwa apabila ada peningkatan dalam Tambahan Penghasilan 
Pegawai sebesar 1 skala akan menyebabkan atau akan diikuti dengan peningkatan 
keberhasilan kinerja pegawai sebesar 0.685 
Pada persamaan regresi tersebut ternyata nilai koefisien konstanta (a) adalah sebesar a 
= 12.962 ini mempunyai pengertian bahwa apabila tidak ada perubahan/peningkatan 
pada variabel tambahan pengahsilan pegawai, maka kinerja pegawai akan berkurang 
atau menurun sebesar 12.770 
 
7. Uji Hipotesis 
1. Jika nilail t Hitung > t Tabel maka ada pengaruh variable bebas (X) terhadap variable 
terikat (Y) 
2. Jika nilai t Hitung < t Tabel maka tidak ada pengaruh variable bebas (X) terhadap 
variable terikat (Y) atau hipotesis ditolak  
Berdasakan nilai t Hitung pada tabel 4.16 Hasil output (coefficients) dimana diketahui 
nilai t Hitung 5.236 > t Tabel 1.739 pada taraf nyata/signifikan 0,01 (1%), artinya 
hipotesis penelitian dinyatakan teruji/diterima secara meyakinkan pada taraf 
kepercayaan 99%  sehingga dapat disimpulkan  bahwa variabel X berpengaruh terhadap 
variabel Y atau hipotesis diterima. 
 
 
B. Pembahasan Hasil Penelitian 
Pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya. Dengan adanya 
pemberian tambahan penghasilan atau disebut dengan insentif menurut Handoko dalam 
mangkunegara (2013) adalah upaya untuk meningkatkan motivasi pegawai dalam uapaya 
mencapai tujuan-tujuan organisasi. Sehingga dapat dikatakan penghasilan tambahan pegawai 
adalah untuk mendorong kinerja dan efektivitas pegawai. bahwa tambahan penghasilan 
pegawai yang diberikan kepada pegawai sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja dan 
motivasi kerja, serta hasil kerja pegawai. Dengan adanya pemberian tambahan penghasilan 
pegawai yang insentif berupa uang yang diperoleh pegawai menentukan tingkat kesejahteraan 
untuk memenuhi kebutuhan hidup pegawai dan keluarganya. Oleh karena itu dapat dikatakan 
bahwa tambahan penghasilan pegawai  mempengaruhi kinerja seorang pegawai untuk 
meningkatkan hasil kinerja yang dicapai. 
Beradasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 19 responden, maka 
dalam penelitian ini terdiri dari Tambahan Penghasilan Pegawai (X) dan variabel kinerja 
pegawai (Y). Kemudian sebagaimana dikemukakan di atas bahwa hipotesis yang diuji dalam 
penelitian ini yaitu “ bahwa tambahan penghasilan pegawai berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Dumoga Utara, Kabupaten Bolaang Mongondow. 
Hasil analisis data dengan analisis korelasi sederhana menunjukkan adanya pengaruh 
positif dan signifikan variabel Tambahan Penghasilan Pegawai (X) terhadap Kinerja Pegawai 
Variabel (Y). Hal itu berarti hipotesis penelitian dapat diterima/teruji dengan sangat 
meyakinkan berdasarkan data empiric. Untuk menjelaskan pengertian dan makna dari hasil 
pengujian hipotesis tersebut maka perlu dilakukan pembahasan hasil penelitian seperti 
diuraikan berikut ini. 
Sesuai dengan hasil uji validitas pada tabel 4.7 & 4.8 didapati bahwa tiap kuesioner 
pernyataan adalah valid, karena r Hitung dari Tambahan Penghasilan Pegawai (X) dan kinerja 
pegawai (Y) lebih besar dari r kritis 0,456 pada taraf signifikasi 1%. 
Pada pengujian reabilitas pada tabel 4.9 & 4.10 nilai cronbach alpha variabel Tambahan 
Penghasilan Pegawai (X) 0,979 dan variabel kinerja pegawai (Y)  0,950 dimana lebih besar dari 
0,60 maka, kuesioner untuk variabel X dan Y bersifat reliabel. 
Selanjutnya pada pengujian normalitas pada tabel 4.11 dijelaskan bahwa nilai 
signifikansi 0,81 > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa residual berdistribusi normal. 
Kemudian pada analisis koefisien korelasi pada tabel 4.12 didapati nilai pearson correlation 
sebesar 0,786 yang berarti tingkat hubungan antara tambahan penghasilan pegawai (X) dan 
kinerja pegawai (Y) termasuk dalam kategori korelasi kategori korelasi kuat dan berpengaruh 
positif. 
Kemudian pada analisis regresi linier sederhana pada tabel 4.13 besarnya nilai korelasi 
(R) sebesar 0,786 dan koefisien determinasi (R Squere) sebesar 0,617 yang berarti berarti 
bahwa pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat adalah sebesar 61,7% sisanya 32,3% 
dipengaruhi oleh faktor lain. 
Tabel ANOVA diatas menjelaskan bahwa nilai dari f Hitung = 27.416 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 maka model regresi dapat dipakai untuk memprediksi variabel 
tambahan pengahsilan pegawai (X) atau dengan kata lain ada pengaruh variabel tambahan 
pengahsilan pegawai (X) terhadap variabel kinerja pegawai (Y). 
Nilai constant (a) sebesar 12.770 sedang nilai trust (b/koefisien regresi) sebesar 0.685 
sehingga persamaan regresinya dapat ditulis : 
Y = a + bX 
Y = 12. 2770 + 0,685 
Regresi hasil analisis data tersebut dapat diketahui bawa koefisien konstanta (a) 
sebesar 12.770 dan koefisien arah regresi (b) sebesar 0.685 Jelas bahwa koefisien arah regresi 
variabel Y atas variabel X adalah bertanda positif. Ini mempunyai pengertian bahwa hubungan 
fungsional/pengaruh variabel Tambahan Penghasilan Pegawai terhadap Kinerj Pegawai di 
Kantor Kecamatan Dumoga ialah positif. Artinya tambahan penghasilan pegawai memiliki 
pengaruh terhadap kinerja pegawai dengan rasio 1 : 0.685, yang bermakna bahwa apabila ada 
peningkatan dalam Tambahan Penghasilan Pegawai sebesar 1 skala akan menyebabkan atau 
akan diikuti dengan peningkatan keberhasilan kinerja pegawai sebesar 0.685 Pada persamaan 
regresi tersebut ternyata nilai koefisien konstanta (a) adalah sebesar a = 12.962 ini mempunyai 
pengertian bahwa apabila tidak ada perubahan/peningkatan pada variabel tambahan 
pengahsilan pegawai, maka kinerja pegawai akan berkurang atau menurun sebesar 12.770 
Kemudian berdasarkan nilai signifikansi dari tabel coeffiencients diperoleh nilai 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,005 sehinga dapat disimpulkan bahwa variabel tambahan 
penghasilan pegawai (X) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y). berdasarkan nilai t pada 
tabel 4.16 Hasil output (coefficients) dimana diketahui nilai t Hitung sebesar 3,939 > t Tabel 
1,677 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel  tambahan penghasilan pegawai (X)  terhadap 




Berdasarkan hasil penelitian ini sebagaimana telah diuraikan dan dibahas di atas, maka 
dapatlah ditarik kesimpulan sebagai berikut :  
1. Tambahan penghasilan pegawai punya korelasi dan daya penentu (determinasi) yang 
signifikan terhadap kinerja kerja pegawai. Hal ini berarti bahwa tambahan penghasilan 
pegawai salah satu faktor dominan penentu terhadap tingkat kinerja pegawai. Hal ini 
berdasarkan perhitungan yang didapat nilai koefisien determinasi (R Squere) 0,617 yang 
berarti bahwa pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat adalah sebesar 61,7 % 
sisanya 38,3% dipengaruhi oleh faktor lain atau tidak di teliti dalam penelitian ini. 
2. Tambahan penghasilan pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai yang dibuktikan dengan hasil t-hitung lebih besar t-tabel yaitu t-hitung 5.236 > t-
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